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Henkildstd on osa organisaation rakennetta sekéd padomaa. TyShyvinvointi vastaa siihen, mi-
ten henkildstd voi organisaation tydyhteisdssa. Tybhyvinvointi parantaa niin henkildston kuin koko
organisaation tuottavuutta, joten sitd on tarkea tutkia. COVID-19 aiheuttaman pandemian my6ta
moni tietotyontekija joutui akillisesti siirtymaan etatdihin. Tydympariston muutoksella oli vaiku-
tusta monen tyontekijan tydhyvinvointiin, erityisesti nuorten aikuisten, joiden sosiaalinen ympa-
ristd katosi. Tassa kandidaatintydssa tarkastellaan nuorten aikuisten tydhyvinvoinnin johtamista
etatydssa. Tyon tavoitteena on tutkia nuorten aikuisten tydhyvinvoinnin tekijoita tietotydssa seka
etatydssa ja sitd, miten esihenkild voi oman johtamisen avulla parantaa nuorten aikuisten tydhy-
vinvointia.

Tutkimus toteutettiin kirjallisuuskatsauksena, jossa aineistoa haettiin Andor-hakupalvelusta
seka Scopus-tietokannasta. Lahteitd kandidaatintydhdn kertyi runsaasti aihepiirin liittyen. Tehty-
jen hakujen perusteella ei I6ytynyt aikaisempaa tutkimusta nimenomaan nuorten aikuisten tyéhy-
vinvoinnista. Nuorimpien ikdryhmien kokemia haasteita etatdissa on kuitenkin kasitelty osana laa-
jempia tutkimuksia. Suoritetun kirjallisuuskatsauksen perusteella nuoret aikuiset kokivat etatdihin
siirtyessa yksinaisyyttd seké epavarmuutta tydsta. Nuoret aikuiset arvostavat tydssa sosiaalista
ymparist6d vanhempia tydntekijoitd enemman. Tama aiheutti varsinkin yksin asuvilla nuorilla ai-
kuisilla yksindisyytta, mika heikensi tydhyvinvointia. Organisaation seka tyontekijan valilla usein
on esihenkild, joka pystyy omalla johtamisellaan vaikuttamaan tyontekijan tydhyvinvointiin.

Tutkimuksessa selvisi, ettad esihenkild voi hydédyntéa erilaisia johtamismalleja, joiden avulla
han voi keskittaa tukensa sekad avunsa tiettyyn tydntekijan kokemaan haasteeseen. Naita johta-
mismalleja ovat tydhyvinvoinnin johtaminen, etdjohtaminen seka ikdjohtaminen. Tydhyvinvoinnin
johtamisella tarkoitetaan tydntekijan tydn imun parantamista tai tyduupumusta aiheuttavien teki-
joiden vahentamista. Etajohtamisessa esihenkil® auttaa tydntekijaa parempaan etatydskentelyyn.
Esihenkild voi hyddyntaa teknologiaa, virtuaalikokouksia seké avointa keskustelua mielentervey-
den ymparilla helpottaakseen tyontekijan etatydskentelya. 1ka on yksi tekija siihen, mita tyontekija
arvostaa tyOpaikallaan sekd mita han kokee haasteelliseksi tydssdan. Tahan esihenkild voi hyo-
dyntaa ikajohtamista, jonka tarkoituksena on tukea ja auttaa ikaan liittyvissa ongelmissa. Tyypil-
lisia ikjohtamisen keinoja ovat tydnkuvan muokattavuus seka tydn joustavuus.

Johtamismallien lisdksi tutkimuksessa havaittiin, ettd esihenkild voi hyddyntaa interventioita
tyéhyvinvoinnin johtamisessa. Esihenkildn rooli ei valttdmatta aina ole itse toteuttaa interventioita,
vaan han voi ennemminkin ohjata tyontekijan oikeanlaisen avun pariin. Interventioissa hyédyn-
netadan erilaisia menetelmia, kuten mindfulnessia tai arvopohjaista menetelmaa, joiden avulla py-
ritdén parantamaan tydntekijan hyvinvointia. Menetelmat sisaltavat joko henkildkohtaisia tai tiimi-
pohjaisia tehtavia, jotka auttavat tydntekijaa havainnoimaan omaa hyvinvointiaan ja mahdollistaa
sen kehittdmisen. Yhteisesti tiimissa tehtavat interventiot auttavat ryhman yhtenevaisyytta seka
dynamiikkaa. Yksildlliset menetelmat tosin toimivat yleensa tyontekijan tydhyvinvoinnin kannalta
paremmin, silld menetelmien raataldiminen omiin kehityskohteisiin onnistuu paremmin. Johtopaa-
telmana kirjallisuuskatsauksesta voidaan pitaa, ettad yhdistettyna johtamismallit seka keinot, esi-
henkild voi parantaa tydntekijan tydhyvinvointia etatdissa. Esihenkilon hallitessa erilaiset johta-
mismallit, pystyy han soveltamaan omaa osaamistaan tydntekijan kohtaamiin haasteisiin. Halli-
tessa erilaisia keinoja, esihenkild voi auttaa seka tukea laajasti tydntekijan tydhyvinvointia.

Avainsanat: ty6hyvinvointi, tydhyvinvoinnin johtaminen, nuori aikuinen, etatyo, tietotyd
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ALKUSANAT

Kandidaatintyd on kirjoitettu kevaan 2022 aikana. Kevaalla 2020 syntyneen COVID-19
aiheuttaman pandemian mydta hyvinvoinnista on yleisesti keskusteltu paljon. Keskuste-
luiden pohjalta halusinkin perehtya erityisesti tydhyvinvointiin seka sen tekijoihin. Lisaksi
minua kiinnosti, miten tydhyvinvointiin voidaan vaikuttaa, jonka seurauksena paadyin

esihenkilon rooliin tyontekijan tydhyvinvoinnissa.

Kiitdn ohjaajaani Virpi Sillanpaata hyvista keskusteluista aiheen muodostamisessa seka
tuesta ja rakentavista palautteista |api kirjoitusprosessin ajan. Haluan myds kiittaa ryh-
malaisiani vertaistuen saamisesta sekd kommenteista kandidaatintydhon liittyen. Lisaksi
haluan kiittda ystaviani ja perhettani kannustamisesta. Erityinen kiitos A-P:lle, kun jaksoit

tsempata lapi kevaan haasteiden.

Tampereella, 15.6.2022

Verna Matilainen
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1. JOHDANTO

Henkildstd on osa organisaation resursseja, joka on yhteydessa organisaation tuotta-
vuuteen. Henkil6std voidaan nahda organisaation inhimillisena paédomana (eng. human
capital), jota on tarkea kehittda seka yllapitda. Varsinkin tietotydssad merkittdvin organi-
saation padoma on ihmiset, silld tietotyd on riippuvainen tydntekijdiden tiedon hallin-
nasta. (Lawler 2012, s. 1-2) Yksi henkiloston tuottavuuteen vaikuttava tekija on tyohy-
vinvointi (Day & Nielsen 2017, s. 296).

Tybhyvinvointi (eng. well-being at work) koostuu useista eri tekijdista seka sitad voidaan
kuvata monella eri mallilla. TyShyvinvointi voidaan havaita tunnetilana, joka koostuu kor-
kean ja matalan mielihyvan seka virittyneisyyden eri ulottuvuuksista (Hakanen & Maki-
kangas 2017). Tyéhyvinvointi voidaan my6ds nahda osaamisen, terveyden, tydyhteisén
seka tydymparistdn kokonaisuutena (Salojarvi 2006, s. 50). Naihin tekijdihin voi tyénte-

kija itse vaikuttaa tai niihin voi vaikuttaa jokin ulkoinen tekija.

Etatyé (eng. telework, remote work) on ty6ta, joka tapahtuu muualla kuin tyénantajan
tiloissa. Tyd on luonteeltaan samanlaista, mitéd tyOpaikan tiloissa pystyisi tekemaan.
Tyontekija voi tehda etatdita jatkuvasti, sdanndllisesti tai satunnaisesti. (Vilkman 2016)
Etatyodlle tyypillistd on tehda tyd kokonaan virtuaalisesti digitaalisilla valineilld (Charalam-
pous et al. 2019, s. 52).

Tyoterveyslaitoksen tutkimuksessa Miten Suomi voi? (2021) havaittiin nuorten aikuisten
(alle 36-vuotiaat) tyohyvinvoinnissa heikentymista seka tyduupumusoireiden lisaanty-
mistd. Joka viides tutkimukseen vastannut nuori koki antavansa tydlle enemman, mita
siltd sai. Muissa ikaryhmissa vain kymmenesosa koki samaa. Tutkimus tehtiin vuosien
2019 ja 2020 valilla, jonka jalkeen on havaittu nuorten aikuisten tydhyvinvoissa lisaa hei-
kentymistd COVID-19-pandemian seurauksena kasvaneen etatyon maaran takia. (Tyo-

terveyslaitos 2021)

1.1 Tutkimuksen taustat

Kevaana 2020 COVID-19:n aiheuttama pandemia muutti monen tydntekijan tydymparis-
ton seka -yhteisén. Hartwallin (2020) tekemassa tutkimuksessa todettiin nuorten tydnte-
kijdiden motivaatiossa seka jaksamisessa laskua edelliseen vuoteen verrattuna. Kuten

Tyoterveyslaitoksen tutkimuksessa (2021) yksi tydmotivaatiota laskevista tekijoista oli



tunne kyvyttdmyydesta kehittya tai vaikuttaa tydhonsa. Lisdksi nuoret aikuiset kokivat

vapaa-ajalla vahemman virkistymista kuin vuosi sitten. (Hartwall 2020)

Etatyodllda on havaittu olevan lisaksi muita negatiivisia vaikutuksia tyohyvinvointiin. Ylen
artikkelissa (Pantsu 2021) haastatellun johtamisen ja organisoinnin apulaisprofessori
Nurmen mukaan liikkunnan vdheneminen ja tydkavereiden kanssa keskustelun puuttumi-
nen tekee tydntekijan tydn puisevaksi ja yksitoikkoiseksi. Myds organisaatiopsykologi
Jarvinen havaitsi etatydn varjopuolen olevan tydntekijan etdantyminen tydsta seka tyo-

yhteis6sta, mika aiheutti tydntekijan passivoitumista (Pantsu 2021).

Yhteisollisyys on yksi merkittdva osa tietoty6ta, silld paljon hiljaista tietoa siirtyy esimer-
kiksi kahvi- ja kdytavakeskusteluista tydntekijalta toiselle. Yhteisollisyyden puute lisaksi
aiheuttaa riskin tydntekijan syrjaytymiselle, joka heikentaa tyéntekijan tydhyvinvointia.
Varsinkin nuorilla tydntekijoilld yhteisdllisyys on tarkeaa, silla he arvostavat tydssa mah-

dollisuutta saada ystavia (Johnson 2001).

Etatyollda on myoés havaittu olevan vaikutuksia tietotydntekoon. Ylen artikkelissa (Puuru-
nen 2022) haastatellun Iaaketieteellisen tiedekunnan dekaani Remeksen seka aivotutki-
muskeskuksen johtaja Parvisen mukaan etatyd kuormittaa aivoja. Remeksen mukaan
syyna kuormitukseen on mm. etatydpaivien tiiviys. Lisaksi etatydn tuoma arkiliikunnan
vaheneminen kuormittaa aivoja, silld taukojen maara vahenee. Nama tekijat yhdessa
rasittavat aivoja ja niiden sivuvaikutukset ilmestyvat vasta ajan kuluessa. (Puurunen
2022) Etatyd voi siis vaikuttaa tyontekijan tydhyvinvointiin tydn kautta tai tydyhteisdn

kautta.

Niin Hartwallin tutkimuksessa (2020) kuin Parvisen (Puurunen 2022) mukaan yksi eta-
tydn aiheuttamiin haittoihin vaikuttava tekija on esihenkilén osallisuus seka vastuu tyén
kuormittavuuden saatelystad seka kannustavuus etatoihin liittyen. Esihenkild pystyy vai-
kuttamaan tydnkuvaan auttamalla tydntekijan tyon kuormittavuuden saatelya. Lisaksi
esihenkild pystyy vaikuttamaan tydyhteis66n luomalla positiivista ilmapiiria etatydén ym-

parille. Talloin esihenkild voi positiivisesti vaikuttaa tyontekijoidensa tyohyvinvointiin.

1.2 Tutkimusongelma ja rajaukset

Aikaisempien tutkimusten mukaan nuoret aikuiset ovat kokeneet tydhyvinvoinnin heiken-
tymista viimeisten vuosien aikana. Tydhyvinvointi vaikuttaa tydntekijan tuottavuuteen
seka koko organisaation tuottavuuteen. Tall6in on siis tarkeaa tutkia, mitka tekijat hei-
kentavat tydhyvinvointia. Tuntemalla heikentavat tekijat ne voidaan minimoida, mika pa-

rantaa tydntekijéiden tydhyvinvointia ja tuottavuutta.



Lisaksi ulkoinen tekija voi vaikuttaa tyohyvinvointiin niin positiivisesti kuin negatiivisesti.
Tyontekijan ndkdkulmasta I1ahimmat ihmiset tydyhteiséssa ovat kollegat seka esihenkilo.
Naistad suurin vaikutusvalta organisaatiossa on esihenkildlla, joka on vastuussa omista
tydntekijdistdan seka heidan tydhyvinvoinnistaan. Talldin on tarpeellista tutkia esihenki-
I6n vaikutusta tyontekijoiden tydhyvinvointiin seka sita, miten esihenkild voi positiivisesti

vaikuttaa tydntekijan tydhyvinvointiin etatydssakin.

Tutkimusongelmaksi muodostui etatyon aiheuttamat haasteet nuorten aikuisten tyohy-
vinvointiin seka siihen, miten esihenkild pystyy tukemaan ja auttamaan tyéntekijaa. Tut-

kimuksen paakysymykseksi muodostui

e Miten nuorten tietotyontekijoiden tydhyvinvointia voidaan parantaa johtamisen

avulla etatydssa?
Tutkimuksen alakysymykset ovat:
o Mista tietotydntekijdiden tydhyvinvointi koostuu etatydssa?
o Mitka tekijat heikentavat ja parantavat nuorten aikuisten tyéhyvinvointia?

e Mitd eri johtamisen keinoja esihenkild voi hyddyntaa tydhyvinvoinnin johtami-

sessa etatdissa?

e Mitd eri tyOkaluja esihenkild voi hydédyntdd tydhyvinvoinnin johtamisessa eta-

toissa?

Taman kandidaatintydn tavoitteena on suorittaa kirjallisuuskatsaus siita, miten esihenkild
voi parantaa tyontekijan hyvinvointia etatdissa johtamisen avulla. Kandidaatinty6 kasit-
telee tietotyotd etatydssa, silla yleensa tietotydta pystyy tekemaan etatydssa. Ensim-
maisten kahden alakysymysten avulla tutkitaan tydhyvinvoinnin tekijoita tieto- ja eta-
tydssa. Tyohyvinvoinnin johtamista tutkitaan kolmannen seka neljannen alakysymyksen

avulla.

Aihe rajautui nuoriin aikuisiin, silld aikaisemmissa tutkimuksissa on havaittu nuorilla tyon-
tekijoilla tyohyvinvoinnin heikentymista. Tutkimuksessa ei ole erikseen rajattu nuorten
aikuisten ikdryhmaa. Tutkimusten ikdryhmat vaihtelevat, mutta nuorimpien ryhmien iat
likkuvat 18-36-vuoden valilta. Tutkimuksen aineistossa tietotyd ja etatyd rajautuu pitkalti
toimistossa tehtavaan tyohon, jota pystyy tekemaan paikasta riippumatta. Tata rajausta
hyddynnetdan myds tassa tydssa. Lisaksi tietotydntekijat ovat esihenkildn alaisina toimi-

via henkil6ita, jotta esihenkildn vaikutusta tydhyvinvointiin voidaan tutkia.



1.3 Tyon rakenne

Kandidaatintyd koostuu 5 luvusta, joista seuraavana luvussa 2 kasitelldén kandidaatin-
tydssa kaytettava tutkimusmenetelma ja -aineisto. Luvussa esitetdan kirjallisuuskatsauk-
sen etenemisvaiheet ja keskeista teoriaa sekd aiempia tutkimuksia aiheeseen liittyen.
Luvussa 3 tarkastellaan tydhyvinvointia tietotydssa. Ensin tarkastellaan etaty6ta tieto-
tydssa. Sen jalkeen esitellaan tyéhyvinvoinnin psykologisia tekijoita, jonka jalkeen poh-
ditaan tyéhyvinvointia etatydssa. Taman jalkeen kasitellddn nuorten aikuisten tyéhyvin-
voinnin tekijoita.

Luvussa 4 tarkastellaan tyéhyvinvoinnin johtamista tietotydssa. Alaluvuissa esitelldan
johtamismallit etdjohtaminen seka ikdjohtaminen. Luvussa tutkitaan lisaksi interventioita
tydhyvinvoinnin johtamisen tydkaluna. Lopuksi kandidaatinty6ssa esitetdan yhteenveto
tutkimuksen tuloksista, arvioidaan ja pohditaan tutkimuksen tuloksia sekéd mahdollisia

jatkotutkimuksia.



2. TUTKIMUSMENETELMA JA -AINEISTO

Kirjallisuuskatsauksessa tavoitteena on 16ytaa seka kerata tietoa, jotka vastaavat tutki-
muskysymyksiin. Tassd kandidaatintydssa aineistoa etsitdan tyohyvinvointiin vaikutta-
vista tekijodista, haasteista seka johtamisen keinoista, joita esihenkild voi hyddyntaa tyo-
hyvinvoinnin johtamisessa etatoissa. Kirjallisuuskatsauksen tarkoituksena on saada mo-
nipuolinen seka luotettava kokonaiskuva aiheesta, jonka avulla saadaan muodostettua

perusteltu synteesi, joka vastaa tutkimusongelmaan.

Tutkimus suoritettiin kirjallisuuskatsauksena, joka muotoilee Finkin (2019) seitsemanvai-

heista systemaattista kirjallisuuskatsausprosessia:
1. tutkimuskysymysten valitseminen
2. Kkirjallisuuden tai tietokantojen valinta
3. hakutermien paattaminen
4. hakukriteerien lisddminen
5. metodologinen rajaus
6. katsauksen suorittaminen
7. synteesin muodostaminen.

Taman avulla kirjallisuuskatsaus saadaan tehtya selkeasti seka johdonmukaisesti. Kir-
jallisuuskatsaus alkoi tutkimuskysymysten valitsemisella. Ensin rakennettiin paatutki-
muskysymys, johon valittiin tueksi alatutkimuskysymykset. Valittujen kysymysten poh-
jalta tunnistettiin keskeiset kasitteet, joiden avulla 1ahdettiin etsimaan kirjallisuutta vali-
tuista tietokannoista. Tietokannoiksi valikoituivat Tampereen yliopiston tietokannat An-
dor sekd Scopus. Hakutermit valikoituivat tyon tutkimuskysymyksissa kaytetyista ter-

meistd, joita yhdistettiin Boolen operaattoreilla.

Finkin (2019) mallin neljas ja viides kohta hakukriteerien lisdaminen sekd metodologinen
rajaaminen suoritettiin Andor-hakupalveluun lisaamalla vuosirajaukseksi 2000-2022
seka valitsemalla vain vertaisarvioidut teokset. Vuosirajaus valittiin 1ahteiden paljouden
takia, silla tuoreita ja relevantteja tutkimuksia 16ytyi paljon. Vertaisarvioitujen teosten ra-
jaus lisasi saatujen aineistojen luotettavuutta. Taulukossa 1 on esitetty aineistohakujen

tulokset Andorissa seka Scopuksessa.



Taulukko 1: Rajatut aineistohaut

Hakutermi Andor Scopus
"young adult” AND well-being AND covid-19 40 420 547
“knowledge work” AND “young adult” 1399 9
“well-being at work” AND “young adult’ 174 6
well-being AND “knowledge work” AND (factor OR element) 35417 14
“well-being at work” AND “knowledge work” AND (factor OR element) | 794 2
("remote work" OR telework) AND management AND well-being 6386 28
("remote work" OR telework) AND management AND "well-being at | 417 1
work"

“well-being at work” AND supervision 5602 7
"telework management" 45 6
“age management” 3538 432

Taulukossa 1 on jaettu aineistohaut kahteen osaan. Ensimmaisilla viidelld haulla on et-
sitty tydhyvinvoinnin tekijoita. Viimeisilla viidelld haulla on etsitty tydhyvinvoinnin johta-
miseen kaytettyja johtamismalleja. Sopivista hakujen tuloksista 16ytyneista teoksista on
lisdksi keratty aineistoa teosten lahdeluetteloa hyddyntamalla. Tama tarkoittaa sita, etta
teoksessa kaytetyista lahteista on etsitty sopivia lahteita, joita on hyédynnetty |&hteenad

kandidaatinty6ssa.

Seuraavaksi kirjallisuuskatsausprosessissa edettiin kuudenteen kohtaan, katsauksen
suorittamiseen. Hakujen tulosten jarjestys Andorissa sekd Scopuksessa tuli relevanttiu-
den mukaan, joten katsaus lahdettiin suorittamaan selailemalla mahdollisia sopivia otsi-
koita. Sopivien otsikoiden I0ytyessa teoksesta luettiin tiivistelma seka arvioitiin sopi-
vuutta kandidaatintydhdn. Jokaisesta hausta saatiin hyvin teoksia kuhunkin teorian lu-
kuun. Taulukon 1 viimeiseen hakuun "age management” suoritettiin lisdksi kaksi hakua,
jossa ensimmaisessa oli lisdys "knowledge work” seka toisessa "young adult”. Naiden
hakujen tulokset eivat kuitenkaan olleet relevantteja tydn kontekstissa, joten aineistoa

kerattiin pelkastaan "age management” haun saaduista tuloksista.

Taulukossa 2 on esitettyna osa kirjallisuudesta I6ydettyd keskeista teoriaa. Teokset ovat
I6ytyneet vinkkeind ennen kandidaatintydta, eivatka nain ole taulukon 1 hakujen tulok-

sista l16ytyneita teoksia.



Taulukko 2: Keskeinen teoria

Tekija (vuosi)

Teos

Teoksen siséltdé

Juuti (20086)

Johtaminen ja tyQyhteisdn hyvin-

vointi. Teoksessa: Tydhyvinvointi

ja esimiestyd

Tybhyvinvoinnin johtaminen seka
sen vaikutusta tydyhteisdn tydhyvin-

vointiin.

Makikangas et al.
(2017)

Tykkaa tyosta:

psykologiset perusteet

Tydhyvinvoinnin

Tydhyvinvoinnin tekijoitd ja mene-
telmia, joilla tydntekijdiden tydhyvin-

vointia voidaan tukea.

Vilkman (2016)

Etdjohtaminen: tulosta joustavalla

tyolla

Etajohtamisen kulmakivet, esihenki-
I6n kokemat haasteet seka vinkkeja
ja esimerkkeja hyvaan etijohtami-

seen.

Taulukossa 3 puolestaan on esitettyna osa hakujen tuloksista 16ytyneista aikaisemmista

tutkimuksista. Tutkimukset tukevat kandiaatinty0ssa tarkasteltavaa ongelmaa seka vah-

vistavat tutkimuksen ajankohtaisuutta seka merkitysta.

Taulukko 3: Aiemmat tutkimukset

Tekija(t) (vuosi)

Tutkimus

Tutkimuksen sisélto ja tulos

Bloom et al
(2022)

Resilience during Crisis
and the Role of Age: In-
voluntary Telework dur-
ing the COVID-19 Pan-

demic

Tutkimus kriisin sietokyvystéa eri ikdryhmien
vélilld pandemian seurauksena. Sietokyky
kasvoi lineaarisesti eri ikaryhmien valilla. Nuo-
rimmilla aikuisilla (18—25 -vuotiaat) matalin

kriisin sietokyky.

Celuch
(2021)

et al

COVID-19 Anxiety — A
Longitudinal Survey
Study of Psychological
Risks

among Finnish Workers

and Situational

Tutkimus COVID-19 liittyvan ahdistuksen vai-
kutuksesta tydhyvinvointiin, mielenterveyteen
seka tydsuoritukseen. Etenkin naisilla ja nuo-
rilla aikuisilla (18—29-vuotiaat) havaittiin mm.
yksindisyytta, ahdistuneisuutta ja teknostres-

sid, jotka heikensivat tydhyvinvointia.

Lopulta kandidaatintydn aineistoon kertyi 42 kappaletta Iahteita. Finkin (2019) viimeisena
kohtana synteesi saatiin muodostettua yhdistelemalld kerattya aineistoa seka tiivista-

malla ne kokonaisuudeksi kandidaatintydn yhteenvetoon.



3. TYOHYVINVOINTI TIETOTYOSSA

Tassa luvussa kasitelldaan tydhyvinvointia tietotydssa. Ensin esitelldan lyhyesti tietoty6ta
ja sen piirteitd, jonka jalkeen tarkastellaan etatydn hyotyja ja haittoja tietotydssa. Taman
jalkeen tutkitaan tydhyvinvointia sekd sen nakyvyytta tietotydssa. Lopuksi pohditaan

nuoren aikuisen tyéhyvinvointia.

3.1 Etatyo tietotyossa

Tietotyd (eng. knowledge work) on ty6ta, jossa tydntekija kasittelee tietoa. Tietotydnte-
kijan tydnkuvaan kuuluu mm. tiedon vastaanottoa, prosessointia seka uuden tiedon luon-
tia. (Eskola 2017, s. 7) Tietotydn piirteisiin kuuluu tydnkuvan abstraktisuus sekd moni-
muotoisuus. Tyohon kuuluu usein teoreettisen tiedon hyddyntédminen toisin kuin fyysi-
sessa tydssa, jossa hyddynnetdan kokemuspohjaista tietoa. Tietotydntekijat usein hyo-
dyntavat tieto- ja viestintateknologiaa tehdessaan tditd. (Charalampous et al. 2019, s.
52)

Ajattelutyd pohjautuu mielikuville (Juuti 2006, s. 84). Tietotyd on pitkalti ajatteluty6ta,
joka suurimmaksi osaksi tapahtuu yksilén mielessa. Tama tarkoittaa sita, ettd samankal-
taista tietoty6ta tekevat tydntekijat voivat kuitenkin tehda erilaisen ajattelutyon. Tieto voi-
daan ndhda arvokkaana, kun sita voi jakaa ja siitd voidaan luoda arvoa. Tietotyontekijoi-
den keskuudessa vuorovaikutus on tarkea3, jotta tietoa voidaan antaa seka vastaanot-
taa. (Eskola 2017, s.7) Vuorovaikutus on siis merkittava osa tietoty6ta. liman sita tieto

tydntekijalta toiselle ei liiku ja ndin ollen tydntekijdiden tydnteko heikkenee.

Palvalinin (2019) mukaan tietotydn tuottavuus koostuu tydymparistdsta seka yksildllisista
tekijoista. Tydymparistd koostuu fyysisesta, virtuaalisesta sekd sosiaalisesta ymparis-
tosta ja yksildlliset tekijat ovat tyontekijan tyotavat seka tydhyvinvointi. Naista viidesta
tekijasta Palvin havaitsi tutkimuksessaan sosiaalisella ymparistélla, tyétavoilla seka tyo-
hyvinvoinnilla olevan positiivinen vaikutus tietotydén tuottavuuteen. (Palvalin 2019, s.
218-2019)

Tietotydntekijéiden maara on kasvanut 2000-luvulla ja tydt ovat muuttuneet tietointensii-
visemmiksi. Tyonkuva ei enda ole taysin selkea, vaan se voi olla ennalta arvaamatonta
ja epaselvaa. Toisaalta rajoittamattoman tydénkuvan seka teknologian kehityksen seu-
rauksena tietotydntekijdillda on paljon mahdollisuuksia vaikuttaa tydhénsa. (Eskola 2017,

s. 3-5) Tietotydn monimuotoisuus seka teknologian kehittyminen tarjoavat tyontekijoille



myos mahdollisuuden tehdad téitd paikasta riippumatta, mikd mahdollistaa etatdiden

teon.

Etatydon maara on lisdantynyt huomattavasti vuoden 2020 kevaan aikana COVID-19:n
seurauksena. Hansen et al. (2021) tutkivat tietotydntekijéiden kokemia etatyon etuja ja
haittoja Euroopassa COVID-19:n aikana. Tutkimuksen mukaan suurin osa koki siirtymi-
sen lahitydsta etatydhon enemman positiivisena kuin negatiivisena kokemuksena.
Kolme eniten koettua hyétya olivat tydn ja vapaa-ajan tasapainottaminen, tyétehokkuu-
den paraneminen seka kontrolli omasta tydsta. Suurimpina haittoina koettiin kotitoimis-
ton rajoitteet, tydn epavarmuus seka tydkalujen riittdmattdmyys. Nuorten aikuisten (18—
30-vuotiaat) kohdalla vanhempiin tydntekijoéihin verrattuna suurin haittavaikutus oli tyon

epavarmuus. (Hansen et al. 2021)

Myds Au et al. (2022) suorittamassa kirjallisuuskatsauksessa tutkittiin etatydn hyotyja ja
haittoja, joita tyontekijat kokivat COVID-19 syntyneen pandemian seurauksena. Kuvassa

1 on esitettyna etatydssa koetut hyddyt seka haitat teemoittain.

Hydédyt Haitat

Tybaika Tybajan joustavuus Tahattomat ylity6t

Yhteensovittamisen

Ty6 ja vapaa-aika helpottuminen

Tasapainottomuus

Tydtila Rauhallinen tyétila Hairiétekijat

Kuva 1: Etatydn koetut edut ja haitat (mukaillen Au et al. 2022, s. 168)

Etatyo koettiin mahdollisuutena joustavampaan tyontekoon. Myds Beckers et al. (2017)
tutkimuksessa havaittiin tydntekijdiden olevan tyytyvaisia joustavampaan tyéntekoon.
Tama tarkoitti sitd, ettd tyontekija pystyi maarittelemaan tydntekoa omaan aikatauluun
sopivammaksi. Tydntekijalld oli mahdollisuus pitda esimerkiksi taukoa tyopaivan kes-
kelld, jolloin tydnteko jakautuu kahteen osaan. Joustavuuden seurauksena tydntekijoi-
den tuottavuus parani sekd moni koki tydn ja vapaa-ajan tasapainottamisen helpom-
maksi. Toisaalta tydn ja vapaa-ajan valinen raja saattoi olla halveta, silld tydn aikana

saattoi hoitaa vapaa-ajan tehtavia seka toisinpain. (Beckers et al. 2017, s. 439-441)

Glassin seka Noonanin (2012) tutkimuksessa havaittiin etatyotekijoiden tekevan 5-7 tun-
nin edesta ylitdité viikossa ilman korvauksia. Nain ollen tuntiviikoiksi tuli yli 40 tunnin
viikkoja, jotka maaritellaan ylitdiksi (Glass & Noonan 2012, s. 40). Niin kuin Beckersin et

al. (2017) mainitsemassa vapaa-ajan ja tyon rajojen halventymisessa, tydntekija ei valt-
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tamatta tajua tekevansa enemman toita mita pitaisi. Talléin tdistd palautuminen ei kun-
nolla tapahdu, silla palautumisaika jaa lyhyeksi verrattuna tehtyyn tydmaaraan. Liian ly-
hyen palautumisen seurauksena toissa tulee ponnisteltua enemman, mika johtaa kuor-
mituksen kasautumiseen ja pitkdan kestaneena kroonisiin terveysongelmiin (Geurts &
Sonnentag 2006, s. 483).

COVID-19-pandemian aikana monen tydskentelytila oli koti. Etaty6 koettiin parempana
tydymparistdna, silld hairidtekijoita oli vahemman. Tydpaikalla kollegojen keskeytykset
hairitsivat tydntekoa, jolloin koti koettiin rauhallisempana tyétilana. (Beckers et al. 2017,
s. 440—-441) Tyétilan rauhallisuuteen toisaalta vaikuttaa pitkalti tydntekijan ulkoiset teki-
jat, kuten perhe. Siind missa tydpaikalla kollegat hairitsivat, kotona perheenjasenet saat-
toivat keskeyttdd tydntekoa. Keskeytykset tydssad heikentavat tydntekoa, silla ajatus

usein katkeaa. Puolestaan yksin asuvilla ei tallaista ongelmaa ole.

Varsinkin kotoa tehty etaty6 voi olla kokemuksena erilainen kullekin tyéntekijalle riippuen
tyontekijasta itsestdan tai haneen kohdistuvista ulkoisista tekijoista. Tietotyonteko on yk-
sil6llista, silla ei ole olemassa tiettya tapaa tehda ajattelutydta. Nain ollen tydntekijat voi-
vat kokea samat asiat eri tavalla. Erityisesti etatydssa osalle sopii tydajan mukailtavuus,
kun taas osa haluaa pitaa tietyt rytmit ja rajat tydn ja vapaa-ajan valilla. Talléin esihenki-

I6n rooli on osata auttaa niitd, jotka kokevat paljon haasteita etatéihin liittyen.

3.2 Tyohyvinvoinnin kasitteita

Tyoéhyvinvoinnille on olemassa monia eri nakdkulmia, joiden avulla voidaan tarkastella
tydhyvinvointia. Hakanen & Méakikangas (2017) tarkastelevat tydhyvinvointia tydntekijan
kokemien tunteiden kautta, johon myo6s tama luku paaosin perustuu. Naihin tunnetiloihin
liittyvat niin mydnteiset kuin kielteiset tuntemukset (Hakanen & Makikangas 2017). Yksi
tunnetilojen skaalaa kuvaavista malleista on Warrin (2007) muodostama tunneperaisen
tydhyvinvoinnin malli, joka on esitetty kuvassa 2. Mallin mukaan tyohyvinvointi koostuu

tyontekijan virittdytyneisyydesta seka tyosta koetusta mielihyvasta.
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Korkea virittyneisyys
Ahdistus Innostus
{ Tydnimu )
Matala mielihyva N Korkea mielihyvé
/ Tydssé \ .
A\ tylsistyminen -
ﬂ -:Tyﬁuupumus:: A

Masennus AN / Mukavuus

Matala virittyneisyys

Kuva 2: Tunneperéisen tyéhyvinvoinnin ulottuvuudet (mukaillen Hakanen &
Mékikangas 2017)

Tyontekijan kokiessa matalaa virittyneisyytta seka mielihyvaa tyota kohtaan, han saattaa
kokea tyduupumusta seka tydssa tylsistymistd. Tybuupumus (eng. job burnout) on pit-
kakestoinen tyOstressitila, jossa tyontekijd kokee uupumusasteista vasymysta, kyyni-
syytta sekd ammatillisen itsetunnon laskua. Nama oireet voivat esiintyd joko erillisind
oireina tai vakavammissa tapauksissa samanaikaisesti. Uupumusasteinen vasymys tar-
koittaa tydntekijan rasitustilaa, jossa han kokee sekd henkisten etta fyysisten voimava-
rojen puuttumista. Kyynisyys viittaa tydntekijan valinpitdamattémaan suhtautumiseen
tyéta kohtaan. Ammatillisen itsetunnon lasku tarkoittaa, etta tydntekija ei koe omia tieto-

jaan ja taitojaan riittavina. (Hakanen & Makikangas 2017)

Tyduupumuksen tekijoitd on kuitenkin monta ja sille voidaan antaa useita eri maaritel-
mid. Muun muassa Maslach ja Goldberg (1998) ovat maaritelleet tyduupumuksen koos-
tuvan kolmesta psykologisesta oireyhtymasta: henkinen vasymys, epatodellisuuden
tunne seka suorituskyvyn heikkeneminen. Tybuupumukseen viitataan usein puhekie-
lessa, kun keskustellaan jaksamisesta toihin liittyen. On kuitenkin tarked huomata, etta

tyohyvinvoinnin heikkeneminen voi nakya muutenkin kuin pitkittyneena tyostressitilana.

Tyossé tylsistyminen (eng. job boredom) on tyéntekijan kokemaa vahvaa epamiellytta-
vyyden tunnetta ty6tdan kohtaan. Tyo ei tarjoa tarpeeksi haasteita ja se koetaan yksi-
toikkoisena. Tydssa tylsistyminen voidaan jakaa kolmeen erilaiseen tyyppiin tylsistymi-
sen mukaan: jdmahtaneisiin, kiihtyneisiin ja rytmittdmiin tyontekijoihin. Jamahtaneet
tydntekijat kokevat tydt haasteettomiksi, kiihtyneet tydntekijat kokevat tydmaaran liialli-
siksi seka rytmittdmat tydntekijat kokevat, etteivat voi tehda téita sopivalla tavalla. (Ha-
kanen & Makikangas 2017)
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Kuvasta 2 voidaan nahda puolestaan korkean virittyneisyyden seka mielihyvan innosta-
van tydntekijaa tydtad kohtaan, josta seuraa tyontekijan kokema tyén imu. Tyén imua
(eng. work engagement) voidaan kuvailla kahdella eri tapaa. Se voidaan havaita tyo-
uupumuksen seka tylsistymisen vastakohtana, jolloin imu koostuu tyontekijan energisyy-
destd, sitoutuneisuudesta seka pystyvyydesta. Nama ovat suoria vastakohtia tyéta hei-
kentaville tekijoille. Toisaalta tydn imu voidaan ndhdad omana kokonaisuutena, jossa na-
kyy tyontekijan tarmokkuus, omistautuminen seka tyohon uppoutuminen. (Hakanen &
Méakikangas 2017)

3.3 Tyohyvinvoinnin haasteet etatyossa

Ty6 koostuu voimavaroista sekd vaatimuksista (Hakanen & Seppélad 2017). Tyéhyvin-
vointi koostuu monista eri tekijoista, joilla on joko positiivinen tai negatiivinen vaikutus
tydhyvinvointiin. Positiiviset tekijat tuottavat tydntekijalle voimavaroja ja negatiiviset teki-
jat heikentavat niitd. Tydhyvinvointia haittaavia tekij6itd on havaittu jo 1900-luvulla. Vuo-
sisadan loppupuolella organisaatiot ovat lahteneet kehittdmaan riskienhallintaa, jonka
avulla tekijoitéa on pyritty vahentdmaan tai eliminoimaan kokonaan pois organisaatiosta.
(Cooper et al. 2016)

Etatyé on suhteellisen uutena tydmuotona tuonut paljon tyéhyvinvointia parantavia ja
heikentavia tekijoita. Bordi et al. (2018) tutkivat kommunikoinnin vaikutusta tyéhyvinvoin-
tiin digitaalisessa tydymparistdssa. He havaitsivat digitaalisen kommunikaation vaikutuk-
sen korreloivan tydhyvinvointiin viestien maaran sek& monipuolisuuden kanssa. Suuret
viestimaarat koettiin haastavaksi hallita seka johtavan inhimillisiin virheisiin, joiden seu-
rauksena prosessit vaativat enemman aikaa ja viivastyivat. Suuret viestimaarat lisasivat
my0s tydntekoon keskeytyksia ja keskittymisen herpaantumista. Lisaksi viestien erilai-
suus toi haasteita, silla turhat ja erittdin tarkeat viestit olivat sekaisin samassa paikassa,

mika saattoi johtaa kiireellisten viestien hukkumiseen. (Bordi et al. 2018)

Teknologian kehittymisen myota saatavilla olevan tiedon maara on kasvanut huimasti.
Tietotydn ollessa tiedon prosessointia, valtavien tietomaarien kasitteleminen saattaa
usein tydntekijalla johtaa informaatioahkyyn, mika heikentaa tyon tuottavuutta. (Eskola
2017, s. 7) Etatyo lisaa osittain saatavilla olevan tiedon maaraa, silla tiedon vaihtaminen
valittyy digitaalisia alustoja kayttaen, kun kasvokkain tehtya kommunikointia ei paase
tekemaan. Tama lisaa tietotulvan maaraa, joka viestien valityksella tulee, mika entises-

taan lisaa tiedon maaraa seka sen sekalaisuutta.

Lisdksi Bordin et al. (2018) tutkimuksessa tydntekijat kokivat lisdantyneiden kommuni-

kaatiokanavien helpottavan kommunikaatiota, jolloin myds sen maara kasvoi. Monet
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kommunikaatiokanavat toivat kuitenkin myds ylikuormitusta. Eri kanavissa saattoi olla eri
keskusteluita kdynnissa, joka johti tydntekijan huomion jakautumiseen sekd multitas-
kaukseen, mika johti kanavien paallekkaiseen kayttoon seka viestinta kuormitukseen.
(Bordi et al. 2018) Vuorovaikutus monessa eri kanavassa lisda my0s viestimaaraa, jota
tydntekijat kokivat olevan liikaa. Tieto voi jakautua ndin ollen moneen eri kanavaan, joka
puolestaan lisda tiedon saamisen hankaloitumista ja nain ollen heikentaa tyontekoa. Ku-
vassa 3 on esitettyna tiivistelma etatydn tydhyvinvointia heikentavista tekijoista, joita

tyontekijat ovat kokeneet heikentavan tyon tuottavuutta ja tydhyvinvointia.

Suuret viestimaarat

7

Komm_umkgatlo ja > Tiedon hajautuminen 5 Tyon tuottavuuden Tydhyvinvoinnin
kommunikaatiokanavat heikentyminen heikkeneminen

Multitaskaus U

Kuva 3: Etatyon heikentéavé vaikutus tyéhyvinvointiin

Kukin tyontekija kokee haasteet sekd onnistumiset omalla tavallaan, joten voimavarojen
ja vaatimusten suhteet vaihtelevat eri tydntekijoilla. Taten samat tydtehtavat tai tydsken-
telymetodit eivat toimi jokaiselle tydntekijalle. Tydn tasapainottamiseen tydntekijdille on-
nistuu tyén tuunaamisen (eng. job crafting) avulla. Tyon tuunaaminen tarkoittaa tyonte-
kijan mahdollisuutta oma-aloitteisesti muokata omaa ty6tdan, esim. tydtehtavia lisaa-
malla tai vahentamalla siten, etta tydntekija kokee motivaatiota tydntekoon ja tydn tuot-
tavuus paranee. (Hakanen & Seppala 2017) Tietotydn monipuolisuuden ansiosta yksi
tydntekijan hyvinvointia parantava tekija on mahdollisuus muokata omaa ty6téan sel-
laiseksi kuin haluaa. Tahan esihenkild voi vaikuttaa antamalla kyseisen mahdollisuuden
tydntekijoilleen. Etatyd tarjoaa tdhan myds mahdollisuudet, jolloin tydntekija pystyy va-

paammin kayttdmaan taukoja itselleen sopivimpaan virkistystapaan.

3.4 Nuoren aikuisen tyohyvinvointi

Nuorten aikuisten tydhyvinvoinnissa on havaittu muutoksia aikaisempina vuosina. Kelan
tutkimusosaston tilastoista (Haukipuro et al. 2019) selvisi masennuksen lisdantyneen
tydkyvyttdmyyseldkkeen syyna vuosien 2008—-2018 aikana 25-34 vuotiaiden keskuu-
dessa. Vuosien aikana tapahtui noin 80 %-yksikdn muutos heikompaan suuntaan. Ylei-
simmin masentumisen lisddntyminen on havaittu tapahtuvan 30-40 ikdvuoden ryh-
massa. Nuorten aikuisten masennuksen lisdantyminen havaittiin poikkeavana, eika

tayttd varmuutta ollut tekijoista, jotka tdhan ovat vaikuttaneet. (Haukipuro et al. 2019)
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Hamn et al. (2020) tutkivat nuorten aikuisten (18-30-vuotiaiden) masennuksen, ahdis-
tuksen seka traumaperaisen stressihairié oireyhtymaan (PTSD) vaikuttavia tekijoita CO-
VID-19 aiheuttaman pandemian alussa. Tutkimuksessa kavi ilmi yksindisyyden olevan
suurin masennukseen, ahdistuneisuuteen seka traumaperaisen stressihairididen oirei-
den aiheuttava tekija. Taman jalkeen tulivat alhainen psykologinen ja kriisin sietokyky
seka sosiaalisen tuen puute. Naista tutkijat havaitsivat erityisesti sosiaalisen tuen puut-

teen ongelmalliseksi. (Hamn et al. 2020)

Bloom et al. (2022) tutkivat ian merkitysta tyontekijoiden kriisin resilienssiin COVID-19
aiheuttaman pandemian aikana. Resilienssi (eng. resilience) tarkoittaa yksilon kykya hal-
lita vastoinkaymisia kriisin sattuessa. Hyva sietokyvykkyys usein yhdistetdan matalam-
paan tybuupumukseen sekd korkeampaan tyon imuun. Tutkimuksessa havaittiin sieto-
kyvyn kasvavan lineaarisesti eri ikaryhmien valilla. Nuorimmat tyontekijat (18-25 -vuoti-
aat) kokivat heikointa resilienssia. Tahan yksi selkea tekija nuorilla aikuisilla oli yksin

asuminen. (Bloom et al. 2022, s. 4-15)

Johnson (2001) tutki tydn ominaisuuksien arvostuksen muutosta 17—18-vuotiaiden seka
31-32-vuotiaiden valisind ikavuosina. Tutkimuksessa havaittiin, ettd nuorilla aikuisilla
tarkeimmiksi tydn ominaisuuksiksi osoittautuivat tydn mielenkiintoisuus, haasteellisuus
seka tyon tulosten ndkeminen. Liséksi tarkein palkkio tydsta oli kehittyminen. Ominai-
suudessa kuitenkin verrattaessa 17—18-vuotiaiden seka 31-32-vuotiaiden valilla tapah-
tui suuri ero. Mita I1ahemmaksi ikavuosia 31-32 mentiin, sitd vdhemman tyontekijat ar-
vostivat kehitystd omassa ty6ssaan. Suurimmaksi eroksi 17—18-vuotiaiden seka 31-32-
vuotiaiden valilla oli mahdollisuus saada ystavia téissa. Vanhemmat tyontekijat eivat

nahneet enaa tyopaikkaa sosiaalisena lahteend ystaville. (Johnson 2001, s. 304—306)

Abdi et al. (2019) tutkivat tydn merkityksen, tydroolin stressin seka ylikelpoisuuden vai-
kutusta 16-30 -vuotiaiden tydtyytyvaisyyteen sekd mielenterveyteen. Tydroolistressi
(eng. role stress) koostuu tydntekijan roolin epaselvyydesta seka roolikonfliktista. Roolin
epaselvyys koostuu tydntekijan epavarmuudesta, mitd hanen toimenkuvaansa ja tyoteh-
taviinsd kuuluu. Roolikonflikti on tyontekijan saatavat ristiriitaiset tydnkuvat tyontekijan
rooliin ndhden. Ylikelpoisuus on tila, jossa tydntekijan koulutus on korkeampi, mita tyon-
kuva tarpeet ovat. Analyysin tuloksista voidaan todeta, etta ylikelpoisuuden tunne vaikutti
matalaan tydtyytyvaisyyteen. Epareiluuden tunne omien taitojen ja tietojen ristiriitaisuu-
desta tyosta saataviin palkkioihin johti nuorilla aikuisilla matalaan tyotyytyvaisyyteen,

vaikka mielenterveys oli hyvalla tasolla. (Abdi et al. 2019, s. 3—10)
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Niin Johnsonin (2001) kuin Bloom et al. (2022) havaitsivat tutkimuksissaan yksinaisyy-
den seka yksin asumisen vaikuttavan heikentyneeseen hyvinvointiin. Tydyhteisé on mer-
kittdvad osa nuoren aikuisen tyéhyvinvointia, silld heille se toimii sosiaalisena ymparis-
tona. Vanhemmilla tyontekijoilld usein saattaa olla perhe, jonka kanssa he viettavat toi-
den jalkeisen vapaa-ajan. Talldin yksin asuvilla sosiaaliset kontaktit saattavat pitkalti tulla
toistd. Etatoihin siityessa nama kontaktit haviavat, jolloin yksin asuvalla ei valttdmatta
tule sosiaalisia kontakteja ollenkaan, joka aiheuttaa yksindisyytta. Talldin erityistd huo-
mioitavaa nuoren aikuisen tydhyvinvoinnin seurannassa on varmistaa vuorovaikutuksen

toimivuus etatoissa, jotta sosiaalisia vuorovaikutuksia syntyy ja tyohyvinvointi paranisi.

Heikentynyt tyotyytyvaisyys tyontekijalla viittaa matalaan mielihyvaan. Warrin (2007) tun-
neperaisen kuvaajan mukaan matalan mielihyvan seurauksena on tydssa tylsistymista,
joka heikentaa tyéntekijan tydhyvinvointia. Kuten Abdi et al. (2019) tutkimuksessa selvisi,
johtaa ponnistusten ja palkkioiden valinen epatasapainottomuus varsinkin nuorilla aikui-
silla heikentyvaan tyohyvinvointiin. Esihenkil6lld on nain ollen kaksi tulokulmaa nuoren
aikuisen tyéhyvinvoinnin johtamisessa. Ensimmainen on minimoida tydntekijan kokema
yksinaisyys lisddmalla vuorovaikutusten maaraa. Toinen on mahdollistaa tyon tuunaus

siten, etta tyontekija kokee tydnteon mielekkaaksi.
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4. TYOHYVINVOINNIN JOHTAMINEN TIETO-
TYOSSA

Tassa luvussa kasitelldan tydhyvinvoinnin johtamista seka eri johtamismalleja, joita esi-
henkild voi hyddyntaa tydhyvinvoinnin johtamisen tukena. Ensin esitelldan tyéhyvinvoin-
nin johtaminen, jonka jalkeen tarkastellaan etajohtamista ja ikdjohtamista. Lopuksi tutki-

taan interventioiden vaikutusta tyohyvinvoinnin johtamisen tukena.

4.1 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Dayn ja Nielsenin (2017) mukaan terveellinen tydyhteisd voidaan jakaa neljaan tasoon:
organisaatio, tiimi, esihenkild seka yksild. Esihenkilon vaikutus yksilon tyohyvinvointiin
voi tapahtua joko suorasti tai epasuorasti. Organisaatio voi tarjota esihenkildlle tietoa
parantaakseen niin omaa kuin alaistensa tydhyvinvointia, jolloin esihenkil6lld on suora
vaikutus yksilon tydhyvinvointiin. Toisaalta organisaatio pystyy auttamaan esihenkil6a
parantamaan yleisesti hanen johtamistaitojaan, jolloin vaikutus tyontekijan tyohyvinvoin-
tiin tapahtuu epasuorasti. (Day & Nielsen 2017, s. 301-307) Lisaksi esihenkild pystyy

omalla toiminnallaan vaikuttamaan tyontekijan tyohyvinvointiin.

Warrin (2007) tunneperaisen tyohyvinvoinnin mallista havaittiin tyossa tylsistymisen
seka tyduupumuksen vastakohtana olevan tyon imu. Esihenkil6 voi kahdella eri keinolla
taistella tybuupumusta vastaan. Ensimmainen niista on tybuupumusta aiheuttavien teki-
jéiden eliminoiminen. Luvussa 3.2 maaritetyn tyduupumuksen kolme oiretta olivat uupu-
musasteinen vasymys, Kyynisyys sekd ammatillisen itsetunnon lasku. Nama oireet ete-
nevat vaiheittain, joten on tarkea, ettd uupumukseen vaikutetaan mahdollisimman pian.
Toinen keino on lisdtad voimavaroja tuottavia tekijoita, silla voimavarojen menetys on yksi

syy tyduupumukseen. (Juuti 2006, s. 82—83)

Moni tyduupumusta kokenut tydntekija koki sosiaalisiin suhteisiin liittyvan tuen puutetta
(Juuti 2006, s. 82—83). Etatydssa nuorten aikuisten kohdalla suurin tydhyvinvointia hei-
kentava tekija oli yksinaisyys. Talloin erityisesti etatydssa korostuu esihenkilon antama
sosiaalinen tuki, kun muiden sosiaalisten kontaktien maara saattaa vahentya. Hdmming
(2017) tutki sosiaalisen tuen vaikutusta tydntekijdiden tydhyvinvointiin. Sosiaalinen tuki
(eng. social support) on vuorovaikutuksen muoto, jota ihminen voi saada eri verkostoista.
Tuki voi olla henkistd, toiminnallista tai instrumentaalista tukea esimerkiksi ystavalta, per-
heeltd tai yhteiskunnalta. Tutkimuksessa selvisi, ettd esihenkildn antaman sosiaalisen

tuen puute oli yksi merkittavimmista tyontekijan tydhyvinvointia heikentavista tekijoista.
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Esihenkildn sosiaalisella tuella on positiivisia vaikutuksia mm. ty6tyytyvaisyyteen seka

tyduupumuksen ennalta ehkaisyyn. (Hdmming 2017, s. 393-398)

Kun tyéntekija kokee tyduupumusta tai tydssa tylsistymista, haluttu paamaara ei ole oi-
reiden poistuminen, vaan tydén imun saavuttaminen. Talldin tydntekijd kokee innostusta
tyétaan kohtaa ja saa siitéd mielihyvaa. Tyon imu on pysyvampi tila, kuin esimerkiksi het-
kelliset flow-tilat. (Juuti 2006, s. 82—83) Tietotydn moninaisuuden vuoksi sen johtaminen
osoittautuu haasteelliseksi, silla perinteiset johtamistyylit eivat enaa sovi uusiin tydnku-
viin. (Eskola 2017, s. 3-5) Tama aiheuttaa myds haasteita tydonhyvinvoinnin johtami-

seen.

Tietydnteko on yksildllista, joten esihenkilén on vaikea osata puuttua siihen ilman tyén-
tekijan osallisuutta. Lisaksi tydhyvinvointiin vaikuttaa moni tydntekijan sisainen tekija, joi-
hin esihenkild ei voi vaikuttaa. Talléin sosiaalinen tuki tai muut toimenpiteet tyéntekijan
pyynndsta ovat tarkeita, jotta esihenkild pystyy auttamaan ja yllapitdmaan tyontekijdiden
tyéhyvinvointia. Tydhyvinvoinnin johtamisen liséksi esihenkild pystyy muilla johtamismal-
leilla vaikuttamaan tyontekijan tyohyvinvoitiin. Etatdiden tuomiin haasteisiin esihenkild
voi hyddyntaa etajohtamista. Puolestaan ian tuomiin haasteisiin esihenkil® voi hyddyntaa

ikdjohtamista.

4.1.1 Etajohtaminen

Vilkmanin (2016) maarittelee etdjohtamisen (eng. remote work / telework management)
etdnd, hajautetun, liikkuvan seka ajasta ja paikasta riippumattoman tyén johtamismal-
lina. Eroavaisuutena normaaliin tydntekoon esihenkilén nakdkulmasta on se, ettei esi-
henkild nde tydntekijaa sadanndllisesti tydpaikalla vaan muutaman kerran vuodessa (Vilk-
man 2016). Etdjohtaminen voidaan maaritelld myds etatydntekijdéiden motivoimisena ja

ohjaamisena seka etatydsta aiheutuvien riskien lieventdmisena (Bardoel et al. 2016).

COVID-19 aiheuttaman pandemian my6ta monella tyontekijalla siirtyminen etatydohdn on
tapahtunut akillisesti seka pakollisesti. Monille mahdollisuus etatyontekoon rajautui ko-
tiin, jolloin etatydsta on paljon kaytetty englannin kielista termid "working from home”.
(Au et al. 2022) Taman seurauksena etatydn johtamisesta on kaytetty myds englannin
kielista termid "work at home management”. Kotoa tehty etatyd on kasvattanut myos
suosiota ja COVID-19 aiheuttaman pandemian jalkeen moni tydntekija on kiinnostunut
hybridi muotoisesta tydsta, jossa yhdistyvat tydpaikalla tehtava tyd seka etatyd. (Popo-
vici 2021)
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Etatyon toimintaperiaate perustuu siihen, etta esihenkild keskittyy etatyon johtamiseen
tydntekijan tueksi (Kim et al. 2021). Etajohtajan seka etatyontekijan valilld kommunikointi
tapahtuu eri tieto- ja viestintateknologioita kayttaen. Talldin johtamisen kulmakivind ovat
pelisaanndt, luottamus, avoin vuorovaikutus, arvostus, avoimuus seka yhteisollisyys.
(Vilkman 2016) Myos Kim et al. (2021) tutkimuksessa huomattiin, etta sosiaalisella in-
tegraatiolla seka luottamuksen rakentamisella esihenkilon ja tyontekijan valille oli positii-

visia vaikutuksia tydntekijan tuottavuuteen.

Teknologian hyédyntaminen on yksi esihenkilon tarkeimmistd keinoista pitaa yhteytta
seka olla vuorovaikutuksessa tyontekijan kanssa. Esihenkil6 on yksi tarkeimmista yh-
teyshenkildista etatyontekijdille. Usein esihenkil®d toimii tiedonjaossa valikatena organi-
saation seka tyontekijan valilla, joten esihenkilon ja tydntekijan valilla oleva yhteys on

tarkea niin tydntekijan kuin organisaation toiminnan kannalta. (Kim et al. 2021)

Yhteisollisyyden tunteen puute oli yksi etatydn aiheuttamista haitoista. Varsinkin nuorilla
yksindisyyden tunne seka yhteisollisyyden puute oli suurin haittavaikutus etatoihin siirty-
misessa. Talldin esihenkilon rooli toimivassa kommunikaatiossa seka vuorovaikutuk-
sessa tyontekijan kanssa on tarkea. Esimerkiksi tapaamisien maara seka laatu vaikutta-
vat siihen, miten tyontekijat kokevat olevan vuorovaikutuksessa keskenaan. Tallgin eta-
johtamisessa tdrkeammassa osassa on esihenkilon ihmisten johtamisen taidot, kuin asi-

antuntijaosaaminen. (Vilkkman 2016)

Green ja Payne (2014) tutkivat puolestaan esihenkildiden kokemia haasteita etaty6sken-
telyssa. He havaitsivat suurimmiksi etatydn aiheuttamiksi haasteiksi kasvotusten tapah-
tuvan kommunikaation puutteen sekd yhtenaisen tiimitydskentelyn vaikeuden. Lisaksi
yleiset tydyhteisén ongelmat kuten kiusaaminen, tasapuolinen kohtelu seka tydntekijoi-
den motivaatio voivat olla vaikeammin havaittavissa, silla esihenkild ei paase nakemaan
tyontekijoitdan (Vilkkman 2016).

Lisdksi esihenkildt kokivat haasteellisena seurata tydntekijan suoriutumista tydémaarasta
seka tarvittavien resurssien maarasta etana tydskentelyyn (Green & Payne 2014, s. 98).
Myds Vilkman (2016) mainitsee tyontekijoiden stressin maaran seuraamisen etatdissa
haastavana. Varsinkin tietotydssa on esihenkildon vaikea havaita tyontekijan tydmaaraa
ja mahdollista ylikuormittuneisuutta. Tietotydn ollessa hyvin yksilékohtaista, voi esihen-
kilon olla vaikea tunnistaa tydntekijan kapasiteetti eri tydtehtavien suorittamiseen. (Vilk-
man 2016)

Etdjohtamisen keinoja, joilla esihenkild voi parantaa tyontekijan etatydskentelya on val-
mistautua etatydhdn siitymiseen seka tyontekijan tukeminen etatydn aikana. Au et al.

(2022) esittelee keinoja, joiden avulla tydntekijan etatydhon siirtymista voi helpottaa. Yksi
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ennen siirtymista tapahtuvista keinoista tyéhyvinvoinnin kannalta on varmistaa, etta
tydntekija ymmartdd muutoksen mahdolliset vaikutukset mielenterveyteen. Ottamalla
etukateen hyvinvoinnin esille, esihenkild pystyy auttamaan tarjoamalla resursseja mah-
dollisia tarpeita varten seka luomaan avoimempaa kulttuuria mielenterveyden ymparille.
Taman lisdksi esihenkild pystyy kehittdmaan omia etatydskentelytaitojaan, jolloin han

osaa paremmin auttaa tyontekijoiden tydskentelya. (Au et al. 2022, s. 172)

Digitaaliset alustat mahdollistavat etatyon. Tarkein tydkalu etdjohtamiseen esihenkildlle
on siis maksimaalinen teknologian hyédyntaminen. Talléin han pystyy kommunikoimaan
mahdollisimman paljon tydntekijdidensa kanssa hyddyntaen erilaisia virtuaalisen kom-
munikaation tyokaluja, kuten videotapaamisia seka opastamaan tarvittaessa erilaisia
keinoja, joilla sujuvoittaa etatydntekoa. Koska itse tyé on paapiirteiltdan samanlaista kuin
mita toimistolla tehtava tyd, etdjohtamisen painopiste esihenkildlla on juurikin tarpeeksi

kattava ja selkea viestinta, jotta han pystyy tukemaan tyontekijaa etatdissa.

4.1.2 lkajohtaminen

Ikdjohtaminen (eng. age management) on johtamismalli, jota esihenkilot tyypillisesti hyo-
dyntavat ikaantyviin tydntekijéihin. Ikdjohtamisen toimintaperiaate on murtaa eri ikaryh-
mien valisia rajoja tydyhteisdssa seka auttaa yllapitdmaan vanhempien tyontekijdiden
taitoja seka tydkykya. (Chen et al. 2018, s.786—787) Chen et al. (2018) tutkimuksen mu-
kaan neutraali 1ahestymistapa tyontekijdiden ikdantymiseen aiheuttaa sosiaalisen tuen
puuttumisen. My6s Fabbietti et al. (2015) huomasivat tutkimuksessaan, etta ikatietoisuus
tutkittavissa yrityksissa oli hyvin vahaista, kun he tutkivat ian merkitysta ennakkoluuloihin
eri ikdryhmia kohtaan. lkatietoisuuden tydyhteisdssa tulee kasvaa, jotta eri ikaryhmia
voidaan tukea tarvittavalla tavalla (Chen et al. 2018, s. 800-801).

Tyypillisia ikdjohtamisen toiminta-alueita ovat mm. rekrytointi, tydntekijoiden oppiminen
ja kehittdminen seka terveyden suojelu. Yleensa toiminta-alueisiin kaytettyjen keinojen
avulla on tarkoitus pidentad vanhenevien tyontekijoiden tyokykya. (Chen et al. 2018, s.
787) Tallaisia keinoja ovat mm. tydpisteen muotoilu, tyéajassa joustaminen seka ura-
suunnittelu (Chen et al. 2018; HoleCkova et al. 2020). Tata voidaan verrata myos nuo-
rempiin tyontekijoihin. Esihenkilon tulee ymmartaa ja olla tietoinen tydntekijan iasta seka
mahdollisista tarpeista, jotta han osaa antaa tarvittavaa tukea tydntekijalle. Ymmarta-
malla nuoren aikuisen arvot seka motivaatio tydhon, esihenkild pystyy johtamisen avulla

tukemaan nuorten aikuisten tarpeita.

Organisaatio voi hydtya monella eri tapaa ikdjohtamisesta. Hole¢kova et al. (2020) tutki-

vat tSekkildisten organisaatioiden ikdjohtamista. He havaitsivat, ettd ikdjohtamisella on
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vaikutusta organisaatiokulttuuriin, tydilmapiiriin, tyéntekijéiden motivaatioon seka suoriu-
tumiseen. Lisaksi ikdjohtamisen avulla pystyttiin valttdmaan kriiseja. Reagointi kriiseihin
seka ongelmallisiin tilanteisiin kehittyi, kun ikdjohtaminen oli osana organisaation johta-
mista. (HoleCkova et al. 2020) Yhtena kriisin muotona voidaan pitaa viime vuosina val-
linnutta pandemiaa. Ikdjohtaminen toimii erddna keinona kohdata ja reagoida kriisiin si-

ten, etta tilanteesta syntyvia tydhyvinvointia heikentavia tekijéitd minimoitaisiin.

Vaikka tutkimus oli HoleCkova et al. (2020) kohdennettu ikdantyvaan kohderyhmaan
seka Chen et al. (2018) keskittyivat vanhempiin tydntekijdihin, voidaan ikajohtamista ylei-
sesti pitda organisaation toiminnan kannalta hyodyllisend johtamisen keinona. Ikdjohta-
misella on vaikutusta tyontekijoiden tydhyvinvointiin seka tyoyhteison ilmapiiriin. Tarkein
kohta ikdjohtamisessa on ikatietoisuus. Sen tuominen organisaatioon auttaa niin esihen-

kildita kuin tydntekijéitd ymmartdmaan paremmin kollegojen tarpeita.

Ikdjohtamisen keskeisia keinoja nuorten aikuisten tydhyvinvointiin ei kuitenkaan kirjalli-
suuskatsauksessa loytynyt. Ikdjohtaminen toimii kuitenkin erdana esihenkilén hyddynta-
mana keinona puuttua iasta syntyviin tydhyvinvointia heikentaviin tekijoihin. Niin etdjoh-
taminen kuin ikdjohtaminen auttaa esihenkil6a tunnistamaan etatyosta seka ian vaiku-

tuksesta syntyvia tydhyvinvointia heikentavia tekijoita.

4.2 Interventiot tyohyvinvoinnin johtamisessa

Yksi tydhyvinvointia parantavista keinoista on erilaiset interventiot. /nterventiolla (eng.
intervention) tarkoitetaan tydpaikalla suoritettavia ohjelmia, joiden tavoitteena on tyénte-
kijan hyvinvoinnin parantaminen (Ho et al. 2018). Interventiomenetelmia voivat olla mm.
mindfulness-, hyvaksynta- tai arvopohjaiset menetelmat, jotka lieventavat ja ennaltaeh-
kaisevat tydstressid. Niiden avulla tyontekijat saavat tydkaluja seka taitoja niin tydhon
kuin ihmissuhteisiin. Tydntekijat padsevat havainnoimaan omaa tydskentelya seka tyo-
ymparistoa erilaisista ndkdkulmista, jotka auttavat tydntekijadd parantamaan omaa hyvin-

vointiaan. (Hyvonen et al. 2017)

Interventioita on monenlaisia ja ne voivat kohdistua erilaisien ongelmien parantamiseen.
Lisaksi niihin voi vaikuttaa eri asiat. Haslam et al. (2010) suorittivat kirjallisuuskatsauksen
tydterveyshuollon jarjestamista interventioista. He havaitsivat tutkimuksessaan, etta in-
terventioiden avulla pystytaan ennaltaehkaisemaan tyohon liittyvia sairauksia. Mita van-
hemmaksi tyontekijat tulivat, sitd tdrkedmmaksi interventiot muodostuvat. Interventioiden
tehokkuuteen vaikuttaa ika, silld vanhemmat ja nuoremmat tyontekijat yllapitavat terveyt-

taan eri tavoin (Badley et al. 2006; Haslam et al. 2010).
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Ika vaikuttaa interventioiden tehokkuuteen, silla eri interventiomenetelmat pyrkivat vai-
kuttamaan tyontekijaan hyvaksymis- ja omistautumisterapian (eng. acceptance and
commitment therapy) tavoin. Tama tarkoittaa sita, ettd tydntekijan tietoisuuden lisaa-
miseksi interventiot pyrkivat muuttamaan tydntekijan suhtautumista omiin ajatuksiin seka
tunteisiin. Talléin tyontekijan painottaa harjoituksia tehdessa itselleen tarkeitd arvoja
seka tekoja. (Hyvonen et al. 2017) Tydhyvinvoinnin kannalta on siis tarkea osata erotella

nuoremman ja vanhemman tarpeet seka haasteet tydelamassa.

1an lisdksi yksi interventioiden tehokkuuteen vaikuttava tekija on tiimitydskentely. Ho et
al. (2018) tutkivat Virgin Pulse Global Challenge (VPGC) ohjelman toimivuutta tyénteki-
jéiden hyvinvointiin, unen laatuun, stressin maaraan seka tyén tuottavuuteen. Ohjelman
ideana on rohkaista monipuolisesti tyontekijaa parantamaan omaa sosiaalista, fyysista
seka henkistd hyvinvointia. Ohjelman kesto on 100 paivaa seka se pohjautuu tiimien
valiseen toimintaan. (Ho et al. 2018) Tiimitydskentely on tarkea osa tietotydprojekteja
seka merkityksellinen yleisesti organisaation toiminnan kannalta. Tiimit tarjoavat moti-

vaatiota seka luovuutta siihen kuuluviin yksiléihin (Eskola 2017, s. 14).

Tiimissa tyoskentely voidaan siis nahda tyohyvinvoinnin kannalta myos tarkeana osana
tydhyvinvoinnin parantamista. Kun tiimin jasenet motivoivat toisiaan parantamaan hyvin-
vointiaan, silla on positiivinen vaikutus kaikkiin tiimiin kuuluvien hyvinvointiin. Tall6in yh-
teiset tavoitteet VPGC:n kaltaisten ohjelmien avulla lisdavat tiimin yhteistd maaranpaata
seka dynamiikkaa. Sen sijaan, ettd esihenkild keskittyy kunkin tydntekijan tydhyvinvoin-

tiin erikseen, voi han tarkastella tydhyvinvointia tiimitasolla ja parantaa sita.

Tiimikohtaisissa interventioissa haasteena voi olla eri ikdjakauma tiimin tydntekijéiden
valilla. Vaikka tiimin jAsenet voivat tukea toisiaan, voi interventio osoittautua koko tiimin
kohdalta heikoksi, jos intervention tehtavat kohdistuvat esimerkiksi vanhempiin tyonteki-
j6ihin. Talldin tiimin nuoremmat jasenet eivat saa interventioista haluttua apua tydhyvin-
voinnin parantamiseen, jolloin koko tiimin ryhmatydskentely ja dynamiikka saattavat hei-

keta.

Moni nuori aikuinen koki yksindisyytta etatdiden aikana, jolloin tiimipohjaiset interventiot
auttaisivat sosiaalisten kontaktien ja vuorovaikutuksen maaraa, joka parantaa nuoren
tydhyvinvointia. Yksi etatyon aiheuttamista haasteista interventioita ajatellen on se, etta
interventioissa tulee hyddyntaa jotain digitaalista alustaa, eiké kasvotusten suoritettavia
tehtavid pystyta tekemaan. Toisaalta verkkointerventioilla on havaittu olevan yhta hyvia
positiivisia vaikutuksia mielenterveyteen, kuin kasvokkain tehtavissa interventioharjoit-

teissa. (Hyvonen et al. 2017)



22

Interventiot ovat siis kokonaisuudeltaan monimuotoisia tydhyvinvointia parantavia me-
netelmia. 1an seka etatyon aiheuttamat haasteet voidaan kasitelld interventioiden avulla.
Silloin on tarkeaa esihenkildlle osata valita oikeanlaiset interventiomenetelmat, jotta ku-
hunkin tydhyvinvointia haittaavaan tekijaan saadaan kohdistettua oikeanlaisia harjoit-

teita. Kuvassa 4 on esitettynd mahdolliset interventiomuodot etatydn seka ian tuomiin

haasteisiin.
Etatyén sujuvoit- Yksinéisyyden
taminen tydntekijoilla véhentaminen
ST A 228 Y oTTTTTTThmmmmmmTTTTTTTTT .
E Interventiot Verkkointerventio T||m|tyosl§entelyyn'
! perustuva interventio i

L \\ ___________ / ____________________________ i

Ty6hyvinvoinnin
paraneminen

Kuva 4: Kohdennetut interventiot tyéhyvinvoinnin parantamiseksi

Kandidaatintyssa tarkasteltaviin etatyon sekad nuoriin aikuisiin kohdistuvien tydhyvin-
vointia heikentavien tekijdiden vahentdamiseksi interventioiden muotoina toimivat verk-
kointerventiot seka tiimitydskentelyyn pohjautuvat interventiot, niin kuin kuvassa 5 on
esitettyna. Verkkointerventioiden avulla etatydssa pystytaan kehittamaan omaa hyvin-
vointia, vaikkei ole mahdollisuutta ndhda kasvotusten. Tiimitydskentelyyn perustuvat in-
terventiot auttavat puolestaan yksinaisyytta kokevia aikuisia ryhmaytymisen kautta. Vuo-
rovaikutusten seka sosiaalisen tuen maara kasvaa, jolloin nuori kokee vahemman yksi-

naisyytta.

Esihenkild ei ole valttamatta interventioissa jarjestdva osapuoli, vaan monesti tyoter-
veyshuolto on niistd vastuussa. Esihenkild pystyy kuitenkin omalla tietoisuudellaan eh-
dottamaan tydntekijoille erilaisia interventioita, joihin he pystyvat osallistumaan. Tallin
esihenkild toimii valikatenad tydhyvinvoinnin seka tyontekijan valilla ja yllapitdd avointa
kulttuuria seka keskustelua hyvinvoinnin ymparilla. Liséksi esihenkild pystyy arvioimaan
mahdollisia interventioiden sopivuuksia, kun han ymmartda oman tiimin tarpeita seka

toiveita.
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5. YHTEENVETO

Tassa luvussa esitetdan tutkimuksen tulokset, tulosten arviointi seka tarpeet jatkotutki-
muksille. Tulosten arvioinnissa pohditaan tutkimuksen onnistumista ja uutuusarvoa seka
esitelldan johtopaatokset tutkimuksen tuloksista. Jatkotutkimuksissa pohditaan tutkimuk-
sen aikana muodostuneista kysymyksista, joihin tutkimus ei vastaa ja joita voidaan pitaa

tutkimuksen aiheen seka tulosten kannalta tarpeellisina tutkimuskohteina.

5.1 Tutkimuksen tulokset

Tassa kirjallisuuskatsauksessa havaittiin tyypillisia tietotydn ominaisuuksia, jotka ovat
tydn monimuotoisuus seka abstraktisuus tarkoittaen sita, etta tietotydlle on vaikea aset-
taa tydnkuvan rajauksia. Se tarjoaa tydntekijalle niin hydtyja kuin haittojakin. Tietotydn-
tekijan toiminta perustuu pitkalti ajattelutydlle, jolloin yksi merkittdvimmista tiedon jaka-
misesta valittyy vuorovaikutuksen kautta. Tietotyd on myds pitkalti paikasta riippuma-
tonta tyotekoa, jolloin mahdollisuus etatydhdn on hyva. Myds etatyo tarjoaa paljon hyo-

tyja ja haittoja tydntekijalle.

Etatyon hyddyiksi ja haitoiksi havaittiin mahdollisuuksia tyon joustavuuteen, tyon ja va-
paa-ajan tasapainottamiseen seka tydtehokkuuteen. Tydn joustavuus tarjosi tyonteki-
j6ille mahdollisuuden muokata omia taukoja tyétahtiin sopivaksi. Moni tyontekija koki silla
olevan positiivista vaikutusta tyétehokkuuteen. Lisédksi tydsahkdposteihin pystyttiin vas-
taamaan vapaa-aikana helposti. Toisaalta varjopuolena moni tydntekija teki huomaamat-
tomasti ylitéita, milla on negatiivisia vaikutuksia tyohyvinvointiin, silla palautumisaika ly-
heni. Riittamattémalla palautumisella on puolestaan negatiivisia vaikutuksia tyéntehok-

kuuteen.

Etatyon selkeiksi haittavaikutuksiksi tydhyvinvointiin havaittiin kommunikaation heikke-
nemisen liilan suurien viestimaarien seka tiedon hajautumisen seurauksena. Nuorilla ai-
kuisilla etatyé toi tydn epavarmuutta seka yksindisyytta. Nuorilla aikuisilla merkittava osa
tydéta oli tydn sosiaalinen ymparistd, joka oli myds yksi tietotydn tuottavuuden kanssa
korreloiva ominaisuus. Pandemian aiheuttaman etat6ihin siirtyminen aiheutti tydhyvin-
voinnin heikentymistd matalan kriisin sietokyvyn seurauksena, mihin puolestaan vaikutti

yksinasuminen.

Organisaatio voi tarjota esihenkildlle tietoa tydhyvinvointiin liittyvistd asioista tai hanen
johtamistaan voidaan yleisesti kehittaa. Esihenkilo pystyy lisdksi omalla toiminnallaan

vaikuttamaan tyoyhteis66n seka tyontekijan tyohyvinvointiin. Esihenkilé on tarked osa



24

tydntekijan sekad organisaation valista vuorovaikutusta, jolloin hanen vaikutus tyéhyvin-
vointiin on myos merkittdva. Tydhyvinvoinnin johtaminen voidaan nahda esihenkilon na-
kokulmasta tydntekijan tyén imun parantamisena tai tyduupumusta aiheuttavien tekijoi-

den vahentamisena.

Etatyo tarjoaa lisdksi haasteita tydhyvinvoinnin johtamiseen, silla 1ahijohtamisen keinot
tydhyvinvoinnin johtamiseen eivat toimi. Talldin yksi merkittdva tuki, mita esihenkild voi
tyontekijalle antaa on etdjohtaminen, jonka toimintaperiaate on auttaa tyontekijaa eta-
tydskentelyssa. Luomalla etatydsta tyontekijalle mielekasta, esihenkild pystyy samalla
vaikuttamaan tydntekijan tydn imuun seka tydhyvinvointiin. Keinoja etatyén aiheuttamiin
haasteisiin esihenkildlld on ennakointi seka sosiaalisen tuen antaminen etatyén aikana
tydntekijalle. Lisadksi omien taitojen kehittdminen etatytskentelyssa auttaa esihenkil6a

parantamaan niin omaa etatyoskentelya kuin tyontekijoiden etatyoskentelya.

Tyontekijan kokemiin tydn haasteisiin yksi vaikuttava tekija on ika. Nuoret ja vanhemmat
tydntekijat kokevat niin tydyhteisdn kuin tydn eritavalla. Tahan ikdjakaumien valisiin
haasteisiin esihenkil® voi hyddyntaa ikdjohtamista, jonka toimintaperiaate on murtaa ika-
ryhmien valisia rajoja tydyhteisdssa. Ikajohtaminen ei tarjoa konkreettisia keinoja, kuten
etadjohtaminen nuorten aikuisten tydhyvinvointiin. Talldin ikdjohtamisessa tarkeaksi muo-
dostuu esihenkilon kannalta ikatietoisuuden lisaaminen tydyhteisossa. lkatietoisuuden
avulla esihenkild pystyy luomaan avoimempaa kulttuuria sekda ymmarrysta tyontekijoiden
valille ikaan liittyvista tarpeista tydyhteisdéssa. Tama puolestaan edistaa tydyhteisdn viih-

tyvyytta, joka parantaa tydhyvinvointia.

Suuret ja epaselvat
viestimaarat seka YKsindisyys
kommunikaatiokanavat

~

Tyéhyvinvoinnin
heikentyminen

T T g )

T b Tybuupumusta
+ TyGhyvinvoinnin Tyon imun aiheuttavien tekijoiden '
Johtaminen parantaminen vahentaminen :
ToTTTTTTTTmmmTTmmmTTIITTTA A TTTTTTTTTA . 258
Etéjohtaminen Etatyon sujuvoit- | 1 Yksindisyyden Ikdjohtaminen
taminen tyontekijéilla | : . véhentédminen

Kuva 5: Etdjohtaminen ja ikdjohtaminen tyéhyvinvoinnin johtamisen tukena



25

Kuvassa 5 on esitettyna tiivistelma esihenkildén johtamismalleista, joiden avulla han voi
tukea tydntekijan tydhyvinvointia. Kirjallisuuskatsauksessa selvisi merkittavimmiksi tyo-
hyvinvointia heikentaviksi tekijoiksi olevan suuret ja epaselvat viestimaarat ja kommuni-
kaatiokanavat seka yksinaisyys. Naita esihenkild pystyy l&hestymaan tydén imun paran-
tamisen tai tybuupumusta aiheuttavien tekijoiden vahentamisen kautta, jotka ovat tyohy-
vinvoinnin johtamisen kaksi eri nakdkulmaa. Suurien ja epaselvien viestimaarien ja kom-
munikaatiokanavien parantamiseksi esihenkild voi hyddyntaa etajohtamista, jonka peri-
aatteena on parantaa etatyon sujuvuutta. Ikdjohtamisen avulla esihenkild pystyy puoles-

taan vahentamaan yksinaisyytta nuorilla aikuisilla.

5.2 Tulosten arviointi ja pohdinta

Kirjallisuuskatsauksessa selvisi tydhyvinvointia merkittdvimmin heikentavan tekijan ole-
van nuorilla aikuisilla yksinaisyyden tunne etatdissa. Monissa tutkimuksissa etatyon edut
ja haitat nahtiin niin puolesta kuin vastaan, jolloin niita tekijéitd voidaan pitdd enemman
henkildkohtaisena mieltymyksen3, jolloin esihenkildlla ei ole suurta vaikutusta tyonteki-

jan kokemukseen.

Tutkimuksissa havaittiin usein COVID-19 aiheuttavan tydntekijalle negatiivisia tunteita,
kuten yksinaisyytta etatoihin liittyen. Tutkimuksista suurin osa keskittyi pandemian seu-
rauksena yleisesti hyvinvoinnin heikkenemiseen eika pelkastaan tydhyvinvoinnin heik-
kenemiseen. Esihenkildn rooli on vastata tydntekijan tydhyvinvoinnista ja sen muutok-
sista. Tulosten pohjalta voi olla vaikeaa arvioida, mitka tyéhyvinvointia heikentavat tekijat
syntyvat toistad ja mitkd tydymparistdn ulkopuolella tapahtuvista tekijoita. Talldin tutki-
muksen tuloksista voi olla vaikeaa tarkastella, mihin esihenkild pystyy vaikuttamaan ja
mihin ei.

Tutkimuksen johtopaatelminad voidaan pitaa tietoisuuden tarkeytta eri johtamismalleista
seka keinoista, joita esihenkild voi hyddyntaa ja soveltaa. Jotta esihenkild voi tukea seka
auttaa tydntekijaa, on hanen ymmarrettava mitka tekijat vaikuttavat siihen, etta tydntekija
kokee jonkin asian tydhyvinvointia heikentavaksi. Tutkimuksessa tarkasteltiin tyéhyvin-
voinnin, etatyon seka ian tekijoita, jotka voivat heikentaa tyontekijan tyohyvinvointia. Nii-
hin soveltuvat johtamismallit auttavat esihenkiléd ymmartamaan, miten han voi auttaa
tydntekijaansa.

Tyobhyvinvoinnin johtaminen koostui kahdesta nakékulmasta, jotka olivat tydn imun pa-
rantaminen seka tyduupumusta aiheuttavien tekijoiden vahentaminen. Talloin esihenki-

I6n on tarked ymmartaa seka olla tietoinen niin tydhyvinvointia parantavista tekijoista
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kuin sita heikentavista tekijoistd. Havainnoimalla positiivisesti vaikuttavat tekijat, esihen-
kilo pystyy parantamaan tyontekijan tydn imua. Puolestaan kiinnittdessaan huomiota tyo-
hyvinvointia heikentaviin tekijoihin, esihenkild pystyy eliminoimaan tai vahentamaan te-
kijoita, joka ennaltaehkaisee tyduupumusta ja nain ollen parantaa tydntekijan tyéhyvin-

vointia.

Ikdjohtamisen toimivuus nuorempia tyontekijoitd kohtaan ei tassa kirjallisuuskatsauk-
sessa varmistunut. Aineisto pohjautui vanhempien tydntekijoiden tyokyvyn tukemiseen,
jolloin johtamisessa kaytettavia keinoja ei valttamatta suoraan pysty hyédyntdmaan nuo-
rempiin tydntekijoéihin. Ikdjohtamisen yksi toimintaperiaate oli kuitenkin murtaa ikaryh-
mien valisid rajoja, joten sita voisi hyvin soveltaa vanhempien tyéntekijdiden lisdksi nuo-
rempiin tyontekijoihin.

Kirjallisuuskatsausta voidaan pitaa onnistuneena, silla tutkimuskysymyksiin saatiin vas-
tattua. Aineistoa tutkimukseen kertyi runsaasti, jolloin aihetta pystyttiin tarkastelemaan
monesta eri ndkdkulmasta. Finkin (2019) kirjallisuuskatsausprosessin myéta aineisto oli
laadukasta seka ajankohtaista. Tall6in kattavasta lahdemaarasta saatiin muodostettua
tarkka synteesi, jota pystytdan hydédyntdmaan tarkastellessa nuorten aikuisten tyéhyvin-

voinnin johtamista etatydssa.

Kandidaatintydn uutuusarvo oli nuorten aikuisten nakdékulma ja tyéhyvinvoinnin merkitys
etatdissa. Esimerkiksi Bordin et al. (2018) tutkimuksessa etatydn haasteista ja hyddyista
ei oltu huomioitu nuoren aikuisen nakdkulmaa. Lisaksi Haukipuron et al. (2019) tutkimuk-
sessa tekijoitad nuorten lisddntyneeseen masennukseen ei oltu havaittu. Tutkimuksessa
selvisi yksinaisyyden olevan yksi merkittavimmista tekijoista tydhyvinvoinnin heikkene-
miseen. Nuoren aikuisen ndkdkulmaa pohdittiin kandidaatintydéssd myds ikajohtamisen
kautta, josta vastaavaa tutkimusta ei ole suoritettu. HoleCkovan et al. (2020) tutkimuk-
sessa havaittiin ikdjohtamisella olevan positiivisia vaikutuksia organisaatioon, johon kan-

didaatinty® toi nuoret aikuiset lisdnakdkulmana.

5.3 Tarve jatkotutkimuksille

Tuoreissa tutkimuksissa havaittiin tydhyvinvointiin heikentymisen johtuvan tyén ulkopuo-
lella tapahtuvista tekijoistd. Esimerkiksi COVID-19-pandemian seurauksena moni tyon-
tekija koki ahdistuneisuutta, joka heijastui tydhon seka kokemukseen etatoista. Jatkotut-
kimuksissa voitaisiin tarkastella tydntekijdiden suhtautumista etatdihin, kun pandemian

kaltaista kriisia ei enda ole. Etatydn maara on kasvanut viimeisina vuosina huimasti, jo-
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ten todennakdisesti mahdollisia hybriditydmuotoja tulee tulevaisuudessa olemaan. Tal-
I6in tutkimuksen kohteena voisi olla etatydn ja toimistolla tehtavan tyon valisen tydhyvin-

voinnin haasteet seka hyddyt.

Nuorten aikuisten tydhyvinvointia heikentavia tekijéita oli tutkittu odotettua vahemman,
vaikka tutkimuksissa oltiin havaittu sen heikentymistd. Pandemialla on todennakdisesti
ollut paljon vaikutusta viime vuosien ty6hyvinvoinnin heikkenemiseen, joten ty6hyvin-
voinnin kehittymistd on syytd seurata. Kirjallisuuskatsauksessa ei selvinnyt onko ky-
seessa pandemian aiheuttama notkahdus tyohyvinvoinnissa vai onko kyseessa yleinen
tydhyvinvoinnin lasku. Todennakdisesti vasta tulevaisuudessa selvida tarkemmin pan-

demian aiheuttamat pitkat vaikutukset tydhyvinvointiin.

Aineisto ikgjohtamisesta oli myos vahaista. Tutkimuksissa tarkasteltiin ikaantyvaa tyo-
voimaa, joka on tutkimusongelma erikseen. lkdjohtamista voidaan pitda siis verrattain
uutena johtamismallina seka maaritelmana. COVID-19-pandemian myoéta organisaatiot
ovat kohdanneet haasteita henkildstdn tydhyvinvoinnissa iasta riippumatta. Olisi siis tar-
keaa tutkia erilaisia ikdjohtamisen keinoja eri ikaryhmille, tai laatia kokonaan nuoriin ai-

kuisiin suunnattu johtamismalli.
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